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Dalam melakukan penilain prestasi kerja karyawan perlu dilakukan secara 
tertib dan baik. Hal ini dilakukan agar dapat menilai karyawan yang berprestasi 
dan tidak berprestasi yang layak untuk mendapatkan promosi jabatan. Promosi 
jabatan ini diperlukan untuk bisa meningkatkan motivasi dari karyawan tersebut. 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Prestasi Kerja 
Karyawan terhadap Promosi Jabatan pada PT Bank Mandiri (Persero) Tbk Area 
Makassar. 
Penelitian dilakukan dengan menggunakan alat analisis regresi sederhana, 
dan menggunakan uji t untuk menganalisis keeratan hubungan variable secara 
individual, maka diperoleh persamaan regresi : 
Y= 1,718 + 0,823X 
Kemudian dari hasil perhitungan koefisien determinasi diperoleh nilai 0,695 yang 
menujukkan bahwa sekitar 69,5% variabel produktivitas dapat dijelaskan oleh 
variabel kompensasi. Sedangkan sekitar 30,5% lainnya dapat dijelaskan oleh 
variabel lain diluar model. 
 Untuk mengetahui hasil pengujian secara parsial terhadap variable 
Promosi Jabatan (Y) maka digunakan uji “t” pada α = 5% : 2 = 2,5% (uji dua sisi) 
dengan derajat kebebasan (df) n – k = 30 – 2 = 28 ( n adalah jumlah sampel dan k 
adalah jumlah variabel). Di dapat bahwa thitung = 6,420 dan ttabel = 1,701, maka 
Nilai thitung > ttabel (6,420 > 1,701) maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang berarti 
variable prestasi kerja (X) mempunyai hubungan yang berarti terhadap Promosi 











A. Latar Belakang 
Dalam era globalisasi, sumber daya manusia memegang peranan yang 
sangat dominan dalam aktivitas atau kegiatan perusahaan. Berhasil atau tidaknya 
perusahaan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan sebelumnya sangat tergantung 
pada kemampuan sumber daya manusianya (karyawan) dalam menjalankan 
tugas–tugas yang diberikan kepadanya. Oleh karena itu, setiap perusahaan perlu 
memikirkan cara yang dapat dilakukan untuk mengembangkan sumber daya 
manusianya agar dapat mendorong kemajuan bagi perusahaan dan bagaimana 
caranya agar karyawan tersebut memiliki produktivitas yang tinggi, yang tentunya 
pimpinan perusahaan perlu motivasi karyawannya. Salah satu caranya adalah 
dengan target promosi.  
Promosi merupakan kesempatan untuk berkembang dan maju yang dapat 
mendorong karyawan untuk lebih baik atau lebih bersemangat dalam melakukan 
suatu pekerjaan dalam lingkungan organisasi atau perusahaan. Adanya target 
promosi akan berdampak pada karyawan, akan lebih merasa dihargai, 
diperhatikan, dibutuhkan dan diakui kemampuan kerjanya oleh manajemen 
perusahaan sehingga mereka akan menghasilkan keluaran (output) yang tinggi 
















Terjemahnya :  
 Sesungguhnya Allah menyuruh kamu menyampaikan amanat kepada yang 
berhak menerimanya, dan (menyuruh kamu) apabila menetapkan hukum 
di antara manusia supaya kamu menetapkan dengan adil. Sesungguhnya 
Allah memberi pengajaran yang sebaik-baiknya kepadamu. Sesungguhnya 
Allah adalah Maha mendengar lagi Maha Melihat.(An-Nisa Ayat 58). 
 
Dari ayat di atas, perusahaan, manajer ataupun pemimpin hendaknya  
memberikan hak sesuai dengan hasil kerja yang telah di hasilkan oleh karyawan 
dalam bentuk promosi jabatan untuk mengembangkan perusahaan. 
Oleh karena itu, pimpinan harus menyadari pentingnya promosi dalam 
peningkatan produktivitas yang harus dipertimbangkan secara objektif. Jika 
pimpinan telah menyadari dan mempertimbangkan, maka perusahaan akan 
terhindar dari masalah–masalah yang menghambat peningkatan keluaran dan 
dapat merugikan perusahaan seperti: ketidakpuasan karyawan, adanya keluhan, 
tidak adanya semangat kerja, menurunnya disiplin kerja, tingkat absensi yang 
tinggi atau bahkan msalah-masalah pemogokan kerja. 
Karyawan adalah aset utama sebuah perusahaan yang menjadi pelaku aktif 
didalam setiap kegiatan organisasi. Mereka mempunyai pikiran, perasaan, 
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keinginan, status dan latar belakang pendidikan, usia, jenis kelamin yang 
heterogen, yang terbawa kedalam perusahaan, dan tidak seperti uang, mesin, dan 
material sifatnya. Selain itu, mereka memiliki pengalaman, keahlian, 
pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan. 
PT Bank Mandiri Tbk sebagai salah satu bank negara yang telah 
mengantongi reputasi bagus dinegeri ini memiliki jumlah sumber daya manusia 
yang cukup banyak dan berkualitas. Bank ini juga mempunyai cabang yang 
tersebar diseluruh kota ditanah air, boleh dikatakan bank ini mengalami kemajuan 
yang sangat pesat. Hal ini dapat dilihat dari banyaknya jumlah nasabah yang 
mereka himpun pada tahun 2008 sebanyak 27683 nasabah, pada tahun 2009 
merupai 28580 nasabah, dan puncaknya pada tahun 2010 yang mencapai 29596 
nasabah, beserta keuntungan atau laba yang diperoleh dalam satu dasa warsa 
terakhir dan beragam penghargaan yang mereka raih sebagai bukti bahwa Bank 
tersebut benar–benar sehat. 
Keberhasilan dan kemajuan sebuah perusahaan tidak terlepas dari budaya 
yang memiliki perusahaan tersebut. Budaya yang dikembangkan di dalam tubuh 
Bank Mandiri Tbk didasari oleh nilai-nilai berikut: kewirausahaan, etika kerja 
sama, dinamis, dan komitmen. Dengan adanya budaya komitmen yang diterapkan, 
maka pihak Bank Mandiri Tbk selalu berusaha mengedepankan pemenuhan 
komitmen mereka dalam berbagai hal termasuk menilai prestasi kerja seorang 





Melalui mekanisme penilaian prestasi kerja akan diketahui seberapa baik 
karyawan telah melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Penilaian 
prestasi kerja juga dapat digunakan perusahaan untuk mengetahui kekurangan dan 
potensi seorang karyawan. Dari hasil tersebut, perusahaan dapat mengembangkan 
suatu perencanaan sumber daya manusia secara menyeluruh dalam menghadapi 
masa depan perusahaan. Perencanaan sumber daya manusia secara menyeluruh 
tersebut berapa jalur-jalur karir atau promosi jabatan para karyawannya. 
Akan tetapi tidak semua karyawan suatu perusahaan dapat dipromosikan. 
Prinsip “The Right Man In The Right Place” harus dipenuhi agar dapat 
perusahaan dapat berjalan dengan efisien dan efektif. Mengingat pentingnya 
pengaruh penilaian prestasi kerja ini dalam keputusan mengenai promosi 
karyawan maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian mengenai: 
“Pengaruh Prestasi Kerja Karyawan Terhadap Promosi Jabatan Pada PT 
Bank Mandiri (Persero) Tbk Area Makassar”. 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas, maka yang 
menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah “Apakah penilaian prestasi 
kerja karyawan berpengaruh terhadap keputusan perusahaan untuk 






C. Tujuan dan Manfaat  Penelititan 
1. Tujuan Penelitian 
Sesuai dengan uraian pada Latar Belakang dan Rumusan Masalah di atas, 
maka tujuan dari penelitian ini adalah : 
a. Untuk mengetahui pengaruh penilaian prestasi kerja karyawan terhadap 
keputusan perusahaan untuk mempromosikan seorang karyawan pada PT 
Bank Mandiri Tbk Area Makassar. 
b. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh penilaian prestasi kerja karyawan 
terhadap kegiatan promosi jabatan pada PT Bank Mandiri Tbk Area 
Makassar. 
2. Manfaat Penelitian 
Manfaat dalam penelitian ini, antara lain : 
a. Bagi Penulis 
Penelitian ini sangat membantu untuk menambah pengetahuan dan 
pengalaman, selain memperdalam ilmu yang telah diperoleh dibangku 
kuliah. 
b. Bagi Perusahaan 
Untuk mengetahui sejauh mana pelaksanaan penilaian prestasi dan 
promosi yang dilakukan telah sesuai dengan yang diharapkan. 
c. Bagi Umum 
Pihak-pihak yang terkait dalam permasalahan penilaian prestasi kerja 






D. Sistematika Penulisan Penelitian 
Bab I. Merupakan Pendahuluan, dalam bab ini penulis menjelaskan secara 
ringkas latar belakang masalah, rumusan masalah,  tujuan penelitian, manfaat  
penelitian dan sistematika penulisan. 
Bab II. Merupakan Tinjauan Pustaka, dalam bab ini penulis menguraikan 
tentang pengertian manajemen sumber daya manusia, pengertian penilaian 
prestasi kerja, pengertian analisis jabatan, pengertian promosi jabatan, syarat-
syarat promosi jabatan, jenis-jenis promosi jabatan, dasar-dasar promosi jabatan, 
tujuan dan manfaat promosi jabatan, asas-asas promosi jabatan, hubungan 
penilaian prestasi kerja karyawan dengan promosi jabatan, kerangka pikir dan 
hipotesis. 
Bab III. Merupakan metode penelitian. Dari bab ini dikemukakan lebih 
rinci lokasi dan waktu penelitian, populasi dan sampel, variabel penelitian dan 
desain penelitian, defenisi operasional dan pengukuran variabel, dan pengumpulan 
data.  
Bab IV. Merupakan gambaran umum perusahaan. Dari bab ini membahas 
tentang profil PT Bank Mandiri (Persero) Tbk Area Makassar, sejarah, visi, misi, 
struktur organisasi perusahaan, dan wilayah pelayanan PT Bank Mandiri Tbk 
Area Makassar. 
Bab V. Merupakan pembahasan hasil penelitian. Dari bab ini membahas 
hasil peneltian terhadap pengaruh pelatihan terhadap produktivitas kerja karyawan 
di PT Bank Mandiri Tbk Area Makassar. 
Bab VI. Merupakan penutup. Bab ini mengemukakan kesimpulan dan 








A. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen adalah ilmu dan seni dalam mengatur proses pemanfaatan 
sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien sehingga 
mencapai suatu tujuan tertentu. 
Berikut ini sejumlah pengertian manajemen SDM menurut beberapa pakar 
yang sudah terpublikasi secara umum:  
 Manajemen Sumber Daya Manusia adalah penarikan, 
seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya 
manusia untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi.
2
 
 Manajemen Sumber Daya Manusia adalah perencanaan, 
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan, pengadaan, 
pengembangan, pemberian kompensasi, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya 
manusia agar tercapai tujuan individu, organisasi dan masyarakat.
3
 
 Manajemen Sumber Daya Manusia adalah kebijakan dan cara-
cara yang dipraktekkan dan berhubungan dengan pemberdayaan manusia atau 
aspek-aspek SDM dari sebuah posisi manajemen termasuk perekrutan, 
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seleksi, pelatihan, penghargaan dan penilaian.
4
 
B. Pengertian Penilaian Prestasi Kerja  
Penilaian prestasi kerja ini pada dasarnya merupakan salah satu faktor 
kunci guna mengembangkan suatu perusahaan secara efektif dan efisien. Penilaian 
prestasi kerja juga memungkinkan para karyawan untuk mengetahui bagaimana 
prestasi kerja mereka, dan sejauh mana hasil kerja mereka dinilai oleh atasan. 
Kegiatan penilaian ini dapat memperbaiki keputusan-keputusan personalia dan 
memberi umpan balik kepada karyawan dalam pelaksanaan kerja mereka. Hal ini 
akan dapat memotivasi mereka untuk kemajuan-kemajuan mereka di masa yang akan 
datang. 
Berdasarkan uraian di atas, maka pelaksanaan penilaian prestasi kerja di 
dalam suatu organisasi sangatlah penting. Dengan penilaian prestasi kerja maka 
pihak manajemen dapat mengetahui tindakan-tindakan apa yang dapat dilakukan 
untuk meningkatkan keterampilan dan mengembangkan karyawannya, sesuai 
dengan potensi dan keterampilan dari karyawan tersebut.
5
 
Penilaian prestasi kerja didefinisikan sebagai suatu prosedur yang formal 
dilakukan didalam organisasi untuk mengevaluasi pegawai dan sumbangan serta 
kepentingan bagi pegawai.
6
 Adapun pendapat lain bahwa penilaian prestasi kerja 
karyawan adalah proses untuk menentukan dan mengkomunikasikan kepada 
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karyawan tentang bagaimana performanya dalam melakukan pekerjaannya dan 
idealnya, membuat rencana untuk membangun kariernya.
7
 
Berdasarkan penjelasan para ahli tersebut maka dapat dikatakan bahwa 
pengertian prestasi kerja merupakan penilaian yang dilakukan seorang pemimpin 
mengenai hasil pekerjaan karyawan dengan perbandingan kualitas yang dimiliki 
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa prestasi kerja akan mempengaruhi 
penentuan terhadap pelaksanaan promosi jabatan bagi karyawan.   
1. Manfaat Penilaian Prestasi Kerja 
Penilaian prestasi kerja mempunyai dasar yang sangat penting bagi 
perusahaan sebagai alat untuk mengambil keputusan bagi karyawannya. 
Penilaian prestasi mempunyai banyak kegunaan di dalam suatu organisasi. 
Terdapat 10 (sepuluh) manfaat yang dapat dipetik dari penilaian prestasi 
kerja tersebut sebagai berikut:
8
 
a) Perbaikan Prestasi Kerja 
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan karyawan, manajer dan 
departemen personalia dapat memperbaiki kegiatan-kegiatan mereka demi 
perbaikan prestasi kerja. 
b) Penyesuaian-penyesuaian kompensasi 
Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam 
menentukan kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi 
lainnya. 
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c) Keputusan-keputusan penempatan 
Promosi, transfer  biasanya didasarkan pada prestasi kerja masa lalu atau 
antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk penghargaan prestasi kerja 
masa lalu. 
d) Kebutuhan-kebutuhan latihan dan pengembangan 
Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kebutuhan latihan. 
Demikian juga, prestasi yang baik mungkin mencerminkan potensi 
yang harus dikembangkan. 
e) Perencanaan dan pengembangan karir 
Umpan balik prestasi kerja seseorang karyawan dapat mengarahkan 
keputusan-keputusan karir, yaitu tentang jalur karir tertentu yang harus 
ditetiti. 
f) Penyimpangan-penyimpangan proses staffing. 
Prestasi kerja yang baik atau jelek mencerminkan kekuatan atau 
kelemahan prosedur staffing departemen personalia. 
g) Ketidak akuratan informasional 
Prestasi kerja yang jelek mungkin menunjukkan kesalahan dalam 
informasi analisis jabatan, rencana SDM, atau komponen-komponen 
sistem informasi manajemen personalia lainnya. Menggantungkan diri 
pada informasi yang tidak akurat dapat mengakibatkan keputusan-
keputusan personalia yang diambil menjadi tidak tepat. 
h) Kesalahan-kesalahan desain pekerjaan 





dalam desain  pekerjaan. Penilaian prestasi membantu mendiagnosis 
kesalahan-kesalahan tersebut. 
i) Kesempatan kerja yang adil. 
Penilaian prestasi kerja secara akurat akan menjamin keputusan-
keputusan penempatan internal diambil tanpa diskriminasi. 
j) Tantangan-tantangan eksternal. 
Kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar lingkungan 
kerja, seperti; keluarga, kesehatan, kondisi financial atau masalah-masalah 
pribadi lainya.departemen personalia dimungkinkan untuk menawarkan 
bantuan kepada semua karyawan yang membutuhkan. 
Secara umum, penilaian prestasi kerja karyawan bermanfaat untuk 
perbaikan prestasi kerja karyawan, penyesuaian kompensasi, keputusan 
penempatan, kebutuhan untuk latihan dan pengembangan, perencanaan dan 
pengembangan karier, penyimpangan proses staffing, ketidak akuratan informasional, 
kesalahan desain pekerjaan, kesempatan kerja yang adil, dan tantangan eksternal. 
2. Metode Penilaian Prestasi Kerja Karyawan 
Ada banyak metode untuk melakukan penilaian prestasi kerja karyawan, 
namun tidak ada satupun metode yang dapat diberlakukan secara umum. Masing-
masing mempunyai kelebihan dan kelemahan sendiri-sendiri. jadi kuncinya adalah 
mengenali keterbatasan metode yang dipergunakan perusahaan dan mengolahnya 
sebisa mungkin. Kadang-kadang, pendekatan  baru yang lebih rumit terhadap 









1) Sistem Penilaian  
Sistem ini terdiri dari dua bagian, yaitu suatu data karakteristik, 
bidang, ataupun perilaku yang akan dinilai dan sebuah skala ataupun cara 
lain untuk menunjukkan tingkat kinerja dan tiap halnya. Perusahaan yang 
menggunakan sistem ini bertujuan untuk menciptakan keseragaman dan 
konsistensi dalam proses penilaian prestasi kerja. Kelemahan sistem ini 
adalah karena sangat mudahnya untuk dilakukan, sehingga para 
manajerpun jadi mudah lupa mengapa mereka melakukannya dan sistem 
inipun disingkirkannya. 
2) Sistem Peringkat  
Sistem peringkat memperbandingkan karyawan yang satu dengan yang 
lainnya. Hal ini dilakukan berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan 
sebelumnya, misalnya: total pendapatan ataupun kemampuan manajemen. 
Sistem ini hampir selalu tidak tepat untuk di gunakan, karena sistem ini 
mempunyai efek samping yang lebih besar daripada keuntungannya. Sistem 
ini memaksa karyawan untuk bersaing satu sama lain dalam pengertian yang 
sebenarnya. Pada kejadian yang positif, para karyawan akan menunjukkan 
kinerja yang lebih baik dan menghasilkan lebih banyak prestasi untuk bisa 
mendapatkan peringkat yang lebih tinggi. 
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Sedangkan pada kejadian yang negatif, para karyawan akan berusaha 
untuk membuat rekan sekerja pesaing-nya menghasilkan kinerja yang lebih 
buruk dan mencapai prestasi yang lebih sedikit dibandingkan dirinya. 
3) Sistem berdasarkan tujuan  
Berbeda dengan kedua sistem di atas, penilaian prestasi berdasarkan 
tujuan mengukur kinerja seseorang berdasarkan standar ataupun target yang 
dirundingkan secara perorangan. Sasaran dan standar tersebut ditetapkan 
secara perorangan agar memiliki fleksibilitas yang mencerminkan tingkat 
perkembangan serta kemampuan setiap karyawan. 
Jadi, ada tiga pendekatan yang paling sering dipakai dalam penilaian 
prestasi kerja karyawan yakni sistem penilaian, sistem peringkat, dan sistem 
berdasarkan tujuan. Dalam penelitian ini digunakan sistem berdasarkan tujuan. 
C. Pengertian Analisis Jabatan 
Analisis jabatan atau pekerjaan perlu dilakukan agar dapat mendesain 
organisasi serta menetapkan uraian pekerjaan, spesifikasi dan evaluasi pekerjaan 
atau jabatan.  
Berikut ini sejumlah pengertian Analisis Jabatan menurut beberapa pakar 
yang sudah terpublikasi secara umum: 
 Analisis Jabatan adalah suatu proses untuk membuat uraian pekerjaan 





keterangan yang perlu untuk dapat menilai jabatan itu guna suatu keperluan. 
10
 
 Analisis Jabatan ialah proses penentuan tentang hakikat suatu jabatan atau 
pekerjaan tertentu dalam organisasi.
11
  
Hasibuan mengemukakan bahwa : “Analisis pekerjaan (job analysis) 
adalah menganalisis dan mendesain pekerjaan dan apa yang harus dikerjakan, 
bagaimana mengerjakannya dan mengapa pekerjaan itu harus dikerjakan”.12  
Dalam menganalisis suatu pekerjaan diperlukan langkah-langkah yang 
dapat mendukung proses tersebut. Adapun proses dalam menganalisis pekerjaan 
melalui langkah-langkah sebagai berikut : 
1. Menentukan penggunaan hasil informasi analisis jabatan. 
2. Mengumpulkan informasi latar belakang. 
3. Menyeleksi muwakal (orang yang akan diserahi) jabatan yang akan dianalisis. 
4. Mengumpulkan informasi analisis jabatan. 
5. Meninjau informasi dengan pihak-pihak yang berkepentingan. 
6. Menyusun uraian pekerjaan dan spesifikasi pekerjaan. 
7. Meramalkan atau memperhitungkan perkembangan perusahaan. 
Berdasarkan penjelasan yang telah dikemukakan sebelumnya maka dapat 
diambil suatu kesimpulan bahwa analisis jabatan merupakan suatu proses yang 
dilakukan seorang karyawan agar karyawan tersebut dalam melakukan tugas 
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pokoknya dapat mengetahui perkembangan dan kemampuannya untuk dapat 
menduduki jabatan yang lebih tinggi. 
D. Promosi Jabatan 
1. Pengertian Promosi jabatan 
Setiap karyawan memiliki keinginan untuk selalu menjadi lebih baik, 
menduduki jabatan yang lebih tinggi, memperoleh upah atau gaji yang lebih tinggi, 
memperoleh status yang lebih tinggi, dan lain-lain. Salah satu bentuk pengembangan 
yang meinginkan karyawan adalah promosi. Karena dengan promosi  akan 
memperoleh hal-hal yang diinginkan. 
Para pakar telah banyak mempublikasikan pengertian tentang promosi. Salah 
satunya promosi adalah proses kegiatan pemindahan pegawai/karyawan, dari satu 
jabatan/tempat kepada jabatan/tempat lain yang lebih tinggi serta diikuti oleh tugas, 
tanggung jawab, dan wewenang yang lebih tinggi dari jabatan yang duduki 
sebelumnya. Dan pada umumnya promosi yang diikuti dengan peningkatan income 
serta fasilitas yang lain.
13
 Selain itu promosi berarti perpindahan dari suatu jabatan 
ke jabatan lain yang mempunyai status dan tanggung jawab yang lebih tinggi. 
Biasanya perpindahan ke jabatan yang lebih tinggi disertai dengan peningkatan 
gaji/upah lainnya,walaupun tidak selalu demikian).
14
 
Berdasarkan kedua pendapat di atas dapat dikatakan bahwa promosi adalah 
berpindahnya seorang karyawan kepada jabatan yang lebih tinggi, dengan 
wewenang, kekuasaan dan tanggung jawab yang lebih besar dari sebelumnya 
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dan biasanya diikuti dengan penambahan gaji dan fasilitas lain yang sesuai 
dengan tugas baru tersebut. Kenaikan ini memang tidak harus atau selalu diikuti 
dengan kenaikan penghasilan, misalnya hal perubahan situasi dari pegawai harian 
menjadi pegawai tetap yang penghasilannya tetap sama.
15
 
2. Syarat-syarat Promosi Jabatan 
Suatu promosi jabatan umumnya didambakan oleh setiap organisasi. 
Persyaratan suatu promosi jabatan untuk setiap perusahaan tidak selalu sama 
antara perusahaan satu dengan perusahaan lain tergantung kepada perusahaan 
masing-masing. Syarat-syarat promosi jabatan harus diinformasikan kepada 
semua karyawan agar mereka mengetahui secara jelas sehingga dapat menjadi 
motovasi kepada semua karyawan untuk mencapai syarat-syarat promosi jabatan 
tersebut. 




Seorang karyawan harus jujur terutama pada diri sendiri, bawahan, 
perjanjian dalam menjalankan jabatan tersebut harus sesuai antara kata dengan 
perbuatan. Dia tidak menyelewengkan jabatannya untuk kepentingan 
pribadinya. 
  










Karyawan harus selalu berusaha untuk disiplin pada dirinya sendiri, 
tugas-tugasnya serta mentaati semua peraturan yang berlaku baik peraturan 
yang tertulis maupun kebiasaan. Disiplin karyawan sangat penting karena 
hanya dengan kedisiplinan memungkinkan perusahaan dapat mencapai hasil 
yang optimal.   
c. Prestasi kerja 
Karyawan sebaiknya mampu mencapai hasil yang dapat 
dipertanggungjawabkan baik dari segi kualitas maupun kuantitas dan bekerja 
secara efektif dan efisien. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan dapat 
memanfaatkan waktu dan mempergunakan alat-alat dengan baik, sehingga atas 
pencapaian prestasi karyawan yang menjadi penilaian terhadap kelayakan 
mendapatkan promosi. 
d. Kemampuan Kerja Sama 
Karyawan sebaiknya dapat bekerja sama secara harmonis sesama 
karyawan baik secara horizontal maupun vertikal dalam mencapai sasaran 
perusahaan. Sehingga, akan tercipta suasana hubungan kerja yang baik di 
antara semua karyawan. 
e. Kecakapan  
Karyawan itu cakap, kreatif, dan inovatif dalam menyelasaikan tugas-
tugas pada jabatan tersebut dengan baik tanpa mendapat bimbingan yang 







Karyawan harus loyal dalam membela perusahaan atau korps dari 
tindakan yang merugikan perusahaan atau korpsnya. Ini menunjukkan bahwa 
dia ikut berpartisipasi aktif terhadap perusahaan dan korpsnya. 
g. Kepemimpinan 
Dia harus mampu membina dan memotifasi bawahannya untuk bekerja 
sama dan bekerja secara efektif dalam mencapai sasaran perusahaan. Dia harus 
menjadi panutan dan memperoleh personality authority yang tinggi dari 
bawahannya. 
h. Komunikatif 
Karyawan itu dapat berkomunikasi secara efektif dan mampu menerima 
atau mempersepsikan informasi dari atasan maupun dari bawahannya dengan 
baik sehingga tidak terjadi miss communication. 
i. Pendidikan  
Karyawan harus memiliki ijazah dari pendidikan formal sesuai dengan 
spesifikasi jabatan. 





b. Tingkat pendidikan 
c. Loyalitas 
d. Kejujuran 
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e. Tanggung jawab 
f. Kepandaian bergaul 
g. Prestasi kerja 
h. Inisiatif dan kreatif 
Berdasarkan beberapa syarat-syarat yang diungkapkan oleh para ahli di 
atas, maka dapat disimpulkan bahwa di dalam promosi jabatan yang dilakukan 
oleh sebuah instansi, seorang pegawai harus memenuhi beberapa persyaratan 
seperti kejujuran, pendidikan dan prestasi kerja yang baik, faktor senioritas serta 
loyal kepada perusahaan. 
3. Tujuan dan Manfaat Promosi Jabatan 
Setiap perusahaan mempunyai tujuan dan manfaat yang berbeda-beda 
dalam mempromosikan para karyawan ke jenjang yang lebih tinggi, namun 
disesuaikan dengan kebutuhan perusahaan tersebut. 
Manfaat dari promosi adalah sebagai berikut:
18
 
1) Promosi memungkinkan perusahaan untuk mendayagunakan keahlian dan 
kemampuan karyawan setinggi mungkin. 
2) Promosi seringkali diberikan karyawan yang berkinerja sangat baik. Karyawan 
yang dihargai promosi akan termotivasi untuk memberikan kinerja yang lebih 
tinggi lagi jika mereka merasa bahwa kinerja yang efektif menyebabkan 
promosi. 
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3) Riset memperlihatkan bahwa kesempatan untuk promosi dan tingkat kepuasan 
kerja yang sangat tinggi berkorelasi secara signifikan. Sistem promosi 
karyawan yang efektif dapat menyebabkan efisiensi organisasional yang 
lebih besar dan tingkat moral kerja karyawan yang tinggi. 
Jadi promosi bermanfaat bagi perusahaan dan karyawan. Bagi perusahaan 
promosi bermanfaat untuk mendayagunakan kemampuan karyawan setinggi 
mungkin. Sedangkan, bagi karyawan memberikan motivasi untuk bekerja lebih 
serius lagi. 
Para pakar telah banyak mempublikasikan tentang tujuan dari promosi jabatan, 
salah satunya dikemukakan tujuan dari pelaksanaan promosi, sebagai berikut:
19
 
1) Untuk memperbaiki semangat kerja pegawai, yaitu bila promosi dilakukan 
pada pegawai yang berprestasi tinggi, maka otomatis menimbulkan 
motivasi pegawai untuk mempertinggi semangat kerja tersebut diharapkan 
tercapai produktivitas yang tinggi. 
2) Untuk memperluas pengalaman dan menambah pengetahuan pegawai atau 
karyawan dalam berbagai bidang jabatan dengan memindahkan jabatannya 
yang sekarang ke jabatan yang lebih tinggi, sehingga menjadi daya dorong 
semangat bagi karyawan lainnya. 
3) Promosi ditujukan menjamin stabilitas kepegawaian yang menunjang 
pencapaian tujuan organisasi, antara lain seringnya mengadakan 
penarikan karyawan atau pegawai, pelatihan bagi para pegawai atau 
                                                          
19





memberikan pesangon kepada pegawai yang berhenti. 
4) Promosi memberikan kemampuan, jabatan dan imbalan jasa yang semakin 
besar kepada pegawai yang berprestasi tinggi, sehingga menimbulkan 
kepuasan dan kebanggaan dan juga status social yang semakin tinggi. 
5) Promosi juga dimaksudkan untuk memajukan pegawai dimana pegawai yang 
dipromosikan itu diberi kesempatan untuk mengembangkan kariernya, 
kreatifitas, dan inovasi yang lebih baik sehingga perusahaan atau organisasi 
dapat merasakan manfaat dari perkembangan tersebut. 
6) Promosi juga dimaksudkan untuk mengisi jabatan karena pejabatnya 
berhenti, agar jabatan itu tidak kosong maka pegawai lain dipromosikan. 
7) Promosi diharapkan dapat merangsang agar  pegawai lebih bergairah 
bekerja, berdisiplin tinggi, dan juga meningkatkan produktivitas kerjanya. 
8) Promosi juga bertujuan untuk mempermudah peranan tenaga kerja, sebab 
dengan adanya promosi maka akan terjadi daya pendorong serta perangsang 
bagi tenaga-tenaga baru untuk memasukan lamarannya. 
Secara umum di dalam suatu perusahaan atau organisasi telah ada rumusan 
promosi yang jelas dan berencana. Promosi mempunyai arti yang penting bagi 
sebuah perusahaan atau organisasi, karena dengan promosi kestabilan organisasi dan 
mental karyawan dapat terjamin. 
4. Asas-Asas Promosi Karyawan 
Asas promosi harus dituangkan dalam program promosi secara jelas sehingga 









a. Kepercayaan : promosi hendaknya berasaskan pada kepercayaan mengenai 
kejujuran, kemampuan, dan kecakapan karyawan bersangkutan dalam 
melaksanakan tugas-tugasnya dengan baik pada jabatan tersebut. 
b. Keadilan : Promosi berasaskan keadilan, terhadap penilaian kejujuran, 
kemampuan dan kecakapan semua karyawan dimana penilaiannya harus 
jujur dan objektif serta tidak pilih kasih atau like and dislike. Promosi 
berdasarkan asas keadilan akan menjadi motivasi tersendiri bagi 
karyawan untuk menigkatkan prestasi kerjanya. 
c. Formasi : promosi harus berasaskan kepada formasi yang ada, karena 
promosi karyawan hanya mungkin dilakukan jika ada formasi jabatan yang 
lowong. Untuk itu, harus ada uraian pekerjaan/job description yang akan 
dilaksanakan karyawan. 
5. Jenis-jenis Promosi Jabatan 
Karyawannya sesuai dengan kebutuhan perusahaan dan tergantung dari 
jenis jabatan yang lowong serta prestasi kerja karyawan. 
 Adapun jenis-jenis promosi jabatan seperti yang dikemukakan oleh 
Hasibuan bahwa “promosi jabatan terdiri dari promosi sementara, promosi tetap, 
promosi kecil, dan promosi kering”.21 
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1) Promosi Sementara 
Seorang karyawan dinaikkan jabatannya untuk sementara karena 
jabatan lowong harus segera diisi. 
2) Promosi Tetap 
Seorang karyawan dipromosikan ke jabatan yang lebih tinggi karena 
karyawan telah memenuhi syarat untuk dipromosikan. 
3) Promosi kecil 
Menaikkan jabatan seseorang karyawan dari jabatan tidak sulit 
dipindahkan ke jabatan yang meminta keterampilan tertentu, tetapi tidak 
disertai dengan peningkatan wewenang, tanggung jawab, gaji dan upah. 
4) Promosi kering 
Seorang karyawan dinaikkan jabatannya ke jabatan yang lebih tinggi 
disertai dengan peningkatan pangkat, wewenang, dan tanggung jawab tetapi 
tidak disertai dengan kenaikan gaji atau upah dan sebagainya. 
6. Dasar-dasar Promosi Jabatan 
 Program promosi hendaknya memberikan yang jelas apa yang dijadikan 
sebagai dasar pertimbangan untuk mempromosikan seorang karyawan dalam 
perusahaan tersebut, dalam hal ini dijelaskan mengenai faktor-faktor apa yang 
menjadi tolak ukur dalam pelaksanaan promosi terhadap karyawan. Hal ini 
penting agar karyawan dapat mengetahui dan memperjuangkan nasibnya. 
 Pedoman yang dijadikan dasar untuk mempromosikan karyawan adalah:
22
 
1) Pengalaman (senioritas) 
2) Kecakapan (ability) 
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3) Kombinasi kecakapan dan pengalaman 
 Agar lebih jelasnya maka akan diuraikan pedoman promosi tersebut diatas 
sebagai berikut: 
a.) Pengalaman atau senioritas yaitu promosi yang didasarkan pada lamanya 
pengalaman kerja karyawan. Pertimbangan promosi adalah pengalaman 
kerja seseorang, orang yang telah lama bekerja dalam perusahaan 
mendapat prioritas pertama dalam tindakan promosi. 
b.) Kecakapan (ability) yaitu seseorang yang akan dipromosikan berdasarkan 
penilaian kecakapan. Pertimbangan promosi adalah kecakapan, orang 
yang cakap atau ahli mendapat prioritas pertama untuk dipromosikan. 
c.) Kombinasi pengalaman dan kecakapan yaitu promosi yang didasarkan 
pada lamanya pengalaman atau kecakapan. Pertimbangan promosi adalah 
berdasarkan lamanya dinas, ijazah pendidikan formal yang dimiliki, hasil 
ujian kenaikan golongan. Jika lulus ujian maka hasil ujian kenaikan 
dipromosikan. Cara ini adalah dasar promosi yang hanya berdasar 
pengalaman atau kecakapan saja dapat diatasi.  
E. Hubungan Penilaian Prestasi Kerja Karyawan Dengan Promosi Jabatan. 
Pelaksanaan penilaian prestasi kerja karyawan amat penting dilakukan untuk 
membantu pihak manajemen dalam mengambil keputusan mengenai pemberian 
bonus, kenaikan jabatan, kenaikan gaji, pemindahan pada unit yang sarna maupun 
pemutusan hubungan kerja dengan perusahaan. 





perlu mempertimbangkan ruang lingkup dan obyek penilaian, seperti apa yang 
dinilai, kenapa dinilai, di mana penilaian dilakukan, kapan penilaian dilakukan, 
siapa yang akan dinilai dan menilai, bagaimana menilainya dan dalam hal apa 
seorang karyawan dinilai. Dalam pelaksanaan penilaian perusahaan membutuhkan 
dan memilih suatu metode yang pas dengan apa yang dinilai lalu 
mempertimbangkan faktor-faktor yang ada dan kemudian ditetapkan untuk dinilai. 
Jika hasil penilaian prestasi kerja karyawan benar, adil dan disetujui oleh pihak 
karyawan dan manajemen perusahaan, maka secara langsung memberikan pengaruh 
positif terhadap pengembangan karier karyawan yang bersangkutan di masa yang 
akan datang. Ada beberapa faktor yang perlu dipertimbangkan dalam 
pengembangan karir seorang karyawan, yaitu kebijakan perusahaan, prestasi kerja, 
latar belakang pendidikan, pelatihan yang telah diikuti, pengalaman pekerjaan, 
kesetiaan pada perusahaan dan keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia. 
Jadi, penilaian prestasi kerja karyawan sangat penting bagi setiap karyawan dan 
manajemen perusahaan, karena dengan adanya penilaian prestasi kerja seorang 
karyawan akan memperoleh umpan balik dari hasil pekerjaannya, sehingga 
karyawan dapat mengetahui kelemahan-keunggulan yang dihadapi di dalam 
pekerjaannya. Apabila hasil penilaian prestasi kerja karyawan dianggap positif dan 
baik oleh manajemen, maka hasil tersebut akan dijadikan sebagai dasar 





yang diinginkan karyawan dalam proses pencapaian tujuan perusahaan.
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Terdapat berbagai faktor yang menjadi pendekatan dalam melakukan 
penilaian prestasi kerja karyawan, seperti :
24
 
1. Yang dinilai adalah manusia yang disamping memiliki kemampuan 
tertentu juga tidak luput dari berbagai kelemahan dan kekurangan. 
2. Penilaian yang dilakukan pada serangkaian tolak ukur tertentu yang realistik, 
berkaitan langsung dengan tugas seseorang serta kriteria yang diterapkan 
bersifat objektif. 
3. Hasil penilaian harus disampaikan kepada para karyawan dengan tujuan : 
a) Menjadi dorongan yang kuat bagi para karyawan untuk lebih berprestasi 
lagi dimasa yang akan datang sehingga kesempatan untuk mendapatkan 
promosi jabatan dan meniti karir lebih terbuka baginya. 
b) Bila penilaian tersebut bernilai negatif, maka karyawan yang 
bersangkutan dapat mengetahui kelemahannya dan bisa segera 
mengambil langkah-langkah untuk mengatasi kelemahannya. 
c) Jika seorang karyawan merasa mendapat penilaian yang tidak objektif, 
maka diberikan kesempatan untuk mengajukan keberatannya 
sehingga pada akhirnya ia dapat memahami dan menerima hasil penilaian 
yang telah diperolehnya. 
4. Hasil penilaian prestasi kerja setiap karyawan menjadi bahan yang selalu 
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turut dipertimbangkan dalam setiap keputusan yang diambil mengenai 
motivasi karyawan, baik dalam arti alih tugas, alih wilayah, dan promosi 
jabatan. 
Dengan adanya penilaian prestasi kerja, maka kita akan mengetahui siapa 
yang duduk pada peringkat tertinggi dan peringkat yang terendah, dengan adanya 
data-data tentang peringkat prestasi tersebut, maka akan memudahkan para 
manajer SDM melakukan promosi jabatan. Sehingga dengan adanya teori-teori di 
atas, dapat disimpulkan bahwa proses penilaian kinerja dengan promosi jabatan 
saling berhubungan dimana untuk mendapatkan promosi jabatan, maka seorang 
karyawan harus dinilai prestasi kerjanya berdasarkan peraturan yang telah 
ditetapkan, dengan cara membandingkan hasil kerjanya dengan berbagai 




F. Kerangka Pikir 
Salah satu faktor yang menentukan keberhasilan suatu perusahaan adalah 
sumber daya manusia. Sumber daya manusia tersebut harus mempunyai kinerja 
dan prestasi kerja yang optimal. Untuk meningkatkan prestasi kerja karyawan 
salah satu faktor yang penting adalah menyangkut promosi bagi karyawan yang 
memiliki kecakapan dan kemampuan dalam menjalankan tugas-tugas yang lebih 
tinggi, dengan promosi berarti adanya kepercayaan pengakuan mengenai 
kemampuan serta kecakapan karyawan bersangkutan untuk menduduki jabatan 







yang lebih tinggi, karena promosi akan meningkatkan status sosial, wewenang, 
tanggung jawab serta penghasilan yang semakin besar kepada karyawan. Promosi 
jabatan bagi seseorang dalam suatu organisasi harus berdasarkan pada 
pertimbangan-pertimbangan yang sesubjektif mungkin, karena objektifitas suatu 
promosi jabatan akan membawa dampak yang positif bagi tumbuhnya motivasi 
ataupun semangat kerja bagi anggota-anggota lainnya dalam organisasi yang 
bersangkutan. 
Agar output perusahaan semakin meningkat, maka salah satu cara yang 
harus ditempuh oleh perusahaan adalah dengan melakukan penilaian prestasi kerja 
karyawan untuk mendapatkan sosok karyawan yang lebih berkualitas pada PT 
Bank Mandiri Tbk Area Makassar. Dimana hasil dari penilaian prestasi kerja 
karyawan tersebut digunakan sebagai salah satu tolak ukur bagi pimpinan dalam 
mengambil kebijakan promosi jabatan kepada karyawan.  
Untuk mengetahui pengaruh prestasi kerja karyawan terhadap promosi 
jabatan maka analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis 
Regresi Linear Sederhana, dimana hasil dari analisis tersebut akan diperoleh suatu 
kesimpulan yang dapat menjadi bahan rekomendasi kepada PT Bank Mandiri Tbk 
Area Makassar.  
Dari uraian sebelumnya, maka faktor yang dapat mempengaruhi prestasi 
kerja karyawan adalah promosi jabatan, hal ini mendorong penulis untuk meneliti 
sejauh mana prestasi kerja karyawan dapat mempengaruhi promosi jabatan pada 


















Gambar 1:  Skema Kerangka Pikir 
 
G. Hipotesis 
Berdasarkan rumusan masalah yang telah dibahas oleh penulis sebelumnya 
maka penulis mengajukan dugaan atau hipotesis yaitu “Diduga ada pengaruh 
positif antara penilaian prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan yang 
dilakukan oleh pihak PT Bank Mandiri Tbk Area Makassar”. 
Prestasi kerja karyawan 
Promosi jabatan 
Analisis Regresi Linear Sederhana 
Hasil analisis 
Kesimpulan 







A. Jenis Penelitian 
Pendekatan yang dilakukan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif, jenis penelitiannya adalah survey sedangkan metodenya yaitu 
deskriftif analitis. Data dilakukan dengan melakukan pengisian angket. Melalui 
penelitian ini diharapkan dapat diketahui pengaruh pelatihan terhadap 
produktivitas kerja karyawan di PT Bank Mandiri (Persero) Tbk Area Makassar. 
B. Lokasi  dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di PT Bank Mandiri (Persero) Tbk Area Makassar 
Jl. R.A. kartini No.12-14. Dengan waktu penelitian selama tiga bulan terhitung 
mulai bulan Mei sampai dengan bulan Juli. 
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Wilayah generasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas 




Berdasarkan pendapat di atas, maka dalam penelitian ini ditetapkan bahwa 
yang menjadi populasi adalah karyawan PT Bank Mandiri Tbk Area Makassar 
yang mendapat promosi jabatan dari tahun 2008 – 2010 sebanyak 30 orang. 
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Mengingat jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 15% karyawan 
ditiap divisi, maka dalam penelitian ini populasi penelitian sekaligus akan menjadi 
sampel penelitian. 
D. Variabel Penelitian dan Desain Penelitian 
1. Variabel penelitian 
Dalam penelitian ini terdapat dua variabel penelitan yaitu: 
a. Prestasi kerja karyawan (X) sebagai Variabel Bebas (Independent 
Variabel) 
b. Promosi jabatan (Y) sebagai variabel Terikat (Dependent Variabel)   
2. Desain Penelitian  
Penyusunan desain penelitian dimaksudkan untuk mempermudah dan 
melaksanakan penelitian mulai dari awal penelitian sampai selesai. Selain itu 
diharapkan agar penelitian dapat lebih terarah dan mencapai sasaran yang 
diinginkan. Dengan adanya desain penelitian, maka penelitian yang dilaksanakan, 
dalam hal ini adalah pengaruh prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan 
pada PT Bank Mandiri Tbk Area Makassar, akan mempermudah untuk dicek 
kebenarannya sehingga hasilnya dapat dipertangungjawabkan dari segi keilmuan. 
Agar penelitian dapat berjalan dengan baik dan lancar sesuai dengan yang 
dibuat dengan menunjukkan hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat 






Berdasarkan uraian diatas, maka desain penelitian dapat digambarkan 













        Gambar 2 : Desain Penelitian  
 
E. Pengukuran Variabel  
Dalam penelitian ini, data dihimpun dan dikumpulkan melalui beberapa 
metode, salah satunya melalui daftar pertanyaan dan setiap pertanyaan (indikator) 
yang diajukan sebagai alat ukur dengan menggunakan pengukuran variabel teknik 
Skala Likert. Dengan indikator Skala Likert, maka variabel yang aky7an diukur 
dijabarkan menjadi indikator variabel.  
Prestasi Kerja Karyawan 











Pengukuran terhadap variabel digunakan instrument berupa angket dengan 
menggunakan Skala Likert pada item-item pertanyaan yang menurut alternatif 
jawaban yang mengandung perbedaan antara jawaban yang satu dengan jawaban 
yang lainnya yang tampak dalam pemberian bobot yaitu sebagai berikut : 
a) Sangat setuju diberi bobot 5 (lima) 
b) Setuju diberi bobot 4 (empat) 
c) Kurang Setuju diberi bobot 3 (tiga) 
d) Tidak setuju diberi bobot 2 (Bua) 
e) Sangat Tidak Setuju diberi bobot 1 (satu) 
 
F. Teknik Pengumpulan Data 
Untuk memperoleh data yang objektif pada penelitian ini, dipergunakan 
teknik pengumpulan data. 
1. Observasi : PT Bank Mandiri (Persero) Tbk Area Makassar terutama aktivitas 
atau kegiatan-kegiatan yang dilakukan berkaitan langsung dengan objek 
penelitian. 
2. Wawancara : Yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
mengadakan tanya jawab kepada direktur, kepala-kepala bagian serta 
karyawan yang berhubungan dengan permasalahan yang dibahas, untuk 
memperoleh data yang berkaitan dengan prestasi dan promosi karyawan pada 
PT Bank Mandiri Tbk Area Makassar. 
3. Angket/Kuisioner : Teknik yang dipergunakan untuk mengumpulkan data 






G. Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian sebagai langkah 
dalam menjawab permasalahan yang dikaji sekaligus untuk pengujian hipotesis 
adalah, analisis regresi sederhana, analisis korelasi sederhana dibantu/ditolak 
program SPSS. 
1. Analisis Regresi Linear Sederhana 
Metode analisis regresi linear
27
 sederhana digunakan untuk melihat 
bagaimana pengaruh prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan yang 
dirumuskan sebagai berikut: 
 
Dimana: 
Y= Promosi jabatan 
a = konstanta 
b = koefisien arah regresi 
X = Prestasi kerja 
ℇ = Standar error  
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2.  Koefisien Determinasi (R2) 
   Koefisien determinasi digunakan sebagai ukuran ketepatan atau 
kecocokan garis regresi yang dibentuk dari hasil pendugaan terhadap sekelompok 
data, dan hasil observasi. Makin besar nilai R
2
 maka semakin bagus garis regresi 
yang terbentuk. Sebaliknya, makin kecil nilai R
2
 makin tidak tepat garis regresi 
tersebut dalam mewakili data hasil observasi. Koefisien juga digunakan untuk 
mengukur besar proporsi (persentase) dari jumlah ragam Y yang diterangkan oleh 
model regresi atau untuk mengukur besar sumbangan variabel penjelas X terhadap 
ragam variabel respon Y.
28
 
3. Uji Parsial ( uji - t ) 
 Untuk mengetahui bagaimana hubungan variabel prestasi kerja karyawan 
terhadap promosi jabatan, maka digunakan uji t. data yang digunakan adalah 
kuesioner yang dibagikan kepada 30 orang responden. Dimana data tersebut 
dikumpul dan kemudian ditabulasikan untuk mengetahui nilai perubahan masing-
masing data dengan menggunakan SPSS 16.0. 
 Pengujian hipotesis secara parsial (uji t) digunakan untuk melihat apakah 
variabel independen berpengaruh secara parsial terhadap variabel devenden. 
Adapun langkah-langkah yang dilakukan dalam uji t ini yaitu, sebagai berikut : 
1. Merumuskan hipotesis 
H0 : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel prestasi kerja (X) 
dengan variabel promosi jabatan (Y). 
Hi : Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel prestasi kerja (X) 
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terhadap variabel promosi jabatan (Y). 
2. Menentukan nilai kritis pengujian dengan ketentuan numerator : jumlah 
variabel 1 atau 2 – 1 =1; dan denumerator: jumlah kasus 1 atau 30 – 2 = 28 
3. Menghitung nilai thitung :29 
th  
dimana:  
th = thitung 
r =  Koefisien Regresi 
n = Jumlah Sampel 
untuk melihat thitung adalah dengan menggunakan tabel koefisien  
4. Membuat keputusan hipotesis 
Jika thitung > ttabel maka H0 ditolak dan Ha diterima berarti b1 mempunyai 
pengaruh terhadap variabel terikat (Y). jika thitung < ttabel maka Ha ditolak dan 
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GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN 
A. Sejarah Perusahaan 
Bank Mandiri didirikan pada 2 Oktober 1998, sebagai bagian dari program 
restrukturisasi perbankan yang dilaksanakan oleh pemerintaha Indonesia. Pada 
bulan Juli 1999, empat bank pemerintah - Bank Bumi Daya, Bank Dagang 
Negara, Bank Exim and Bapindo–dilebur menjadi Bank Mandiri. Masing-masing 
dari keempat legacy banks memainkan peran yang tak terpisahkan dalam 
pembangunan perekonomian Indonesia. Sampai dengan hari ini, Bank Mandiri 
meneruskan tradisi selama lebih dari 140 tahun memberikan kontribusi dalam 
dunia perbankan dan perekonomian Indonesia. 
Segera setelah merger, Bank Mandiri melaksanakan proses konsolidasi 
secara menyeluruh. Pada saat itu, kami menutup 194 kantor cabang yang saling 
berdekatan dan mengurang jumlah karyawan, dari jumlah gabungan 26.600 
menjadi 17.620. Brand Bank Mandiri kami implementasikan secara sekaligus ke 
semua jaringan kami dan pada seluruh kegiatan periklanan dan promosi lainnya. 
Satu dari sekian banyak keberhasilan Bank Mandiri yang paling signifikan 
adalah keberhasilan dalam menyelesaikan implementasi sistem teknologi baru. 
Sebelumnya kami mewarisi 9 core banking system yang berbeda dari keempat 
bank. Setelah melakukan investasi awal untuk segera mengkonsolidasikan 
kedalam system yang terbaik, kami melaksanakan sebuah program tiga tahun, 
dengan nilai US$200 juta, untuk mengganti core banking system kita menjadi satu 





banking kita yang sangat agresif. Hari ini, infrastruktur  PT Bank Mandiri 
memberikan layanan straight-through processing dan interface tunggal pada 
seluruh nasabah. 
Nasabah korporat kami sampai dengan saat ini masih mewakili kekuatan 
utama perekonomian Indonesia. Menurut sektor usahanya, portfolio kredit 
korporasi terdiversifikasi dengan baik, dan secara khusus sangat aktif dalam 
sector manufaktur Food & Beverage, agrobisnis, konstruksi, kimia dan tekstil. 
Persetujuan dan monitoring kredit dikendalikan dengan proses persetujuan four 
eyes yang terstruktur, dimana keputusan kredit dipisahkan dari kegiatan marketing 
dari unit Bisnis kami. 
Sejak berdirinya, Bank Mandiri telah bekerja keras untuk menciptakan tim 
manajemen yang kuat dan professional yang bekerja berlandaskan pada prinsip-
prinsip good corporate governance yang telah diakui secara internasional. Bank 
Mandiri disupervisi oleh Dewan Komisaris yang ditunjuk oleh Menteri Negara 
BUMN yang dipilih berdasarkan anggota komunitas keuangan yang terpandang. 
Manajemen ekskutif tertinggi adalah Dewan Direksi yang dipimpin oleh Direktur 
Utama. Dewan Direksi kami terdiri dari banker dari legacy banks dan juga dari 
luar yang independen dan sangat kompeten. Bank Mandiri juga mempunyai 
fungsi offices of compliance, audit dan corporate secretary, dan juga menjadi 
obyek pemeriksaan rutin dari auditor eksternal yang dilakukan oleh Bank 
Indonesia, BPKP dan BPK serta auditor internasional. AsiaMoney magazine 





memberikan Corporate Governance Award untuk katagori Best Overall for 
Corporate Governance in Indonesia dan Best for Disclosure and transparency. 
 
Gambar 3 : Logo Bank Mandiri 
 
B. Visi dan Misi Perusahaan 
A. Visi 
Menjadi Lembaga Keuangan Indonesia yang paling dikagumi dan selalu 
progresif. 
B. Misi 
 Berorientasi pada pemenuhan kebutuhan pasar  
 Mengembangkan sumber daya manusia professional  
 Memberi keuntungan yang maksimal bagi stakeholder  
 Melaksanakan manajemen terbuka  
 Peduli terhadap kepentingan masyarakat dan lingkungan  
Kami berkomitmen membangun hubungan jangka panjang yang didasari 
atas kepercayaan baik dengan nasabah bisnis maupun perseorangan. Kami 
melayani seluruh nasabah dengan standar layanan internasional melalui 
penyediaan solusi keuangan yang inovatif. Kami ingin dikenal karena kinerja, 





Dengan mewujudkan pertumbuhan dan kesuksesan bagi pelanggan, kami 
mengambil peran aktif dalam mendorong pertumbuhan jangka panjang Indonesia 







C. Wilayah Pelayanan PT Bank Mandiri (Persero) Tbk Area Makassar 
Tabel I : 
Jumlah Pegawai Area Makassar Kartini Cabang Dan Kantor Kas 
Dalam Kota Makassar Agustus 2011 
No. Unit Kerja Jumlah Pegawai 
1 Area Makassar kartini 42 
2 Branch Makassar kartini 25 
3 Branch Makassar Sulawesi 16 
4 Branch Makassar Cokroaminoto 22 
5 Branch Semen Tonasa 5 
6 Branch Makassar Panakukang 15 
7 Branch Makassar UNM 9 
8 Branch Makassar Slamet Riyadi 16 
9 Branch Makassar Daya 14 
10 Branch Sungguminasa 8 
11 Branch Makassar Cendrawasi 9 
12 Branch Makassar Pettarani  6 
13 Branch Makassar Andalas 8 
14 Branch Makassar Veteran 6 
15 CO Makassar UNHAS 4 
16 CO Makassar Pelindo 4 
17 CO Makassar Stella Maris 4 
18 CO Makassar Toddopuli 4 
19 CO Makassar SAM Ratulangi 4 
20 CO Makassar Pasar Sentral 4 
21 CO Makassar Somba Opu 4 









































PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN 
A. Deskripsi Identitas Responden 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh prestasi kerja 
karyawan terhadap promosi jabatan pada PT Bank Mandiri Tbk Area Makassar. 
Oleh karena itu, penelitian ini menggunakan PT Bank Mandiri (Persero) Tbk Area 
Makassar sebagai responden. Adapun data yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan status pernikahan. Dalam 
penelitian ini telah dibagikan kuesioner sebanyak 30, semuanya kembali dan tidak 
ada yang rusak atau hilang dan semua kuesioner digunakan untuk pengolahan 
data. 
Untuk lebih jelasnya karakteristik responden dapat dijabarkan sebagai 
berikut: 
a. Responden Menurut Jenis Kelamin 
Analisis terhadap responden menurut jenis kelamin dilakukan untuk 
mengetahui proporsi jenis kelamin responden agar tidak terjadi pembedaan jenis 
kelamin dalam pengambilan sampel. Berikut adalah komposisi jenis kelamin 







Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin Responden Frekuensi Persentase 
Laki-laki 18 60% 
Perempuan 12 40% 
Total 30 100% 
  Sumber: Bank Mandiri Tbk Area Makassar 
b. Responden Menurut Usia 
Analisis terhadap responden menurut usia dimaksudkan untuk mengetahui 
kelompok umur responden yang selanjutnya dapat digunakan sebagai bahan 
pertimbangan pembinaan karir karyawan oleh pihak direksi. Usia responden di 
dalam penelitian ini dikelompokan menjadi empat kelompok usia, yaitu 
kelompok karyawan yang berumur kurang dan sama dengan 20 tahun (≤ 20 
tahun), kelompok umur 21-25 tahun, kelompok umur 26-30 tahun, dan 
kelompok umur di atas dan sama dengan 30 tahun (≥ 30 tahun). Untuk lebih 








Usia Jumlah Responden Persentase (%) 
          ≤ 20 - - 
21-25 3 10 
26-30 21 70 
          ≥ 30 6 20 
Total  30 100 
  Sumber: Bank Mandiri Tbk Area Makassar 
c. Responden Menurut Pendidikan 
Pendidikan terakhir para karyawan menunjukkan kualitas SDM pada PT 
Bank Mandiri Tbk Area Makassar. Semakin tinggi jenjang pendidikan terakhir 
yang dimiliki oleh para karyawan pada umumnya juga akan meningkatkan 








Pendidikan Responden Frekuensi Persentase 
Pendidikan Terakhir Jumlah Responden 
Persentase (%) 
SMA - - 
D1-D3 - - 
SI 24 80 
S2 6 20 
Total 30 100 
  Sumber: PT Bank Mandiri Tbk Area Makassar 
d. Responden Menurut Status Pernikahan 
Status pernikahan responden di dalam penelitian ini untuk 
menggambarkan apakah responden sudah menikah atau belum menikah. Dari 
kuesioner diketahui bahwa respoden di dominasi oleh karyawan yang statusnya 







Komposisi Responden Menurut Status Pernikahan 
Status Pernikahan Jumlah Responden Persentase (%) 
Belum Menikah 8 26,66 
Menikah 20 66,66 
Cerai (Duda/Janda) 2 6,68 
Total 30 100 
 Sumber: PT Bank Mandiri Tbk Area Makassar 
B. Deskripsi Hasil Tanggapan Responden 
Agar dapat mengetahui pendapat atau persepsi  yang diberikan responden 
pada  masing-masing  variabel  prestasi kerja karyawan dan  promosi jabatan,  
maka dilakukan  analisa  deskripsi  persentase  terhadap  hasil  tanggapan  
responden  pada masing-masing pertanyaan. 
1. Analisa Kuesioner Variabel Prestasi Kerja Karyawan Pada PT Bank 
Mandiri Tbk Area Makassar 
 Dibawah ini hasil analisa pertanyaan mengenai variabel prestasi kerja 
karyawan  (X) pada PT Bank Mandiri Tbk Area Makassar 
a. Tanggapan responden mengenai perusahaan senantiasa membutuhkan 







Tanggapan responden tentang kecakapan dalam pelaksanaan 
prosedur 
 





















Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban sangat setuju, yakni sebanyak 25 orang dengan 
persentase 83,3%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden 
telah memiliki latar belakang pendidikan yang memadai dan sesuai 
dengan pekerjaannya. 
b. Tanggapan responden mengenai penguasaan komputer dengan baik 
untuk mendukung kinerja mereka di perusahaan 
Tabel VII 

























Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban setuju, yakni sebanyak 16 orang dengan persentase 
53,3%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden telah 
menguasai penggunaan komputer sebagai sarana yang menunjang 
pelaksanaan pekerjaannya. 
c. Tanggapan responden mengenai penguasaan bahasa asing dalam 































Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban setuju, yakni sebanyak 17 orang dengan persentase 
56,7%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden mampu 
berbahasa asing sehingga dapat meningkatkan kinerjanya dalam 
pelaksanaan tugasnya. 
d. Tanggapan responden mengenai pelayanan nasabah harus selalu 
diterapkan ketika karyawan bekerja 
Tabel IX 

























Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban sangat setuju, yakni sebanyak 20 orang dengan 
persentase 66,7%. Hal ini menunjukkan bahwa responden dapat 
menangani nasabah dengan baik untuk meningkatkan kinerja dalam 
pelaksanaan tugasnya. 

































Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban setuju, yakni sebanyak 28 orang dengan persentase 
93,3%. Hal ini menunjukkan disiplin dalam melaksanakan tugasnya 
untuk meningkatkan kinerjanya. 
f. Tanggapan responden terhadap karyawan yang tidak pernah absen 
memiliki kedisplinan yang tinggi 
Tabel XI 
Tanggapan responden tentang pengabsenan 
No
. 





















Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban sangat setuju, yakni sebanyak 16 orang dengan 
persentase 53,3%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden 
tidak pernah alfa dalam melaksanakan tugasnya. 
g. Tanggapan responden mengenai karayawan yang mampu menyelesaikan 
































Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban setuju, yakni sebanyak 18 orang dengan persentase 
60%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden menyelesaikan 
tugas dengan tepat waktu untuk meningkatkan kinerjanya. 
h. Tanggapan responden terhadap karyawan yang mampu menciptakan 
suasan yang dinamis 
Tabel XIII 

























Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban sangat setuju, yakni sebanyak 22 orang dengan 
persentase 73,3%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden 
melaksanakan tugasnya dalam suasana yang dinamis. 

































Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban setuju, yakni sebanyak 19 orang dengan persentase 
63,3%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden telah 
melaksanakan tugasnya dengan baik karena adanya kerja sama yang 
baik.  
j. Tanggapan responden mengenai komitmen dalam melaksanakan 
pekerjaan yang telah ditetapkan 
Tabel XV 

























Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban setuju, yakni sebanyak 18 orang dengan persentase 
60%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden telah 
berkomitmen dalam melaksanakan tugasnya sehingga tugas yang 






2. Analisa Kuesioner Variabel Promosi Jabatan Pada PT Bank Mandiri 
Tbk Area Makassar 
Berikut ini hasil analisa pertanyaan mengenai variabel promosi jabatan (Y) 
pada PT Bank Mandiri Tbk Area Makassar. 
a. Tanggapan responden mengenai karyawan merupakan salah satu faktor 
pendukung dalam pelaksanaan promosi jabatan 
Tabel XVI 

























Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban setuju, yakni sebanyak 20 orang dengan persentase 
66,7%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden merasa 
senang dengan melaksanakan faktor pendukung promosi jabatan. 
b. Tanggapan responden mengenai pelaksanaan promosi jabatan tersebut 
































Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban sangat setuju, yakni sebanyak 24 orang dengan 
persentase 80%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden 
telah memenuhi aturan-aturan yang dibuat oleh pimpinan. 
c. Tanggapan responden mengenai penyelesaian tugas dengan baik untuk 
mendapatkan promosi jabatan 
Tabel XVIII 

























Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban sangat setuju, yakni sebanyak 19 orang dengan 
persentase 63,3%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden 
telah memiliki alat-alat/ fasilitas kerja yang memadai dalam 
melaksanakan tugasnya. 
d. Tanggapan responden mengenai promosi jabatan dapat memberikan 
































Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban sangat setuju, yakni sebanyak 21 orang dengan 
persentase 70%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden 
merasa puas dalam melaksanakan tugasnya karena adanya arahan dari 
pimpinannya. 
e. Tanggapan responden mengenai promosi yang diberikan berdasar 
pencapaian individu yang telah ditetapkan 
Tabel XX 
Tanggapan responden tentang pencapaian 
individu yang telah ditetapkan 
No
. 





















Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban setuju, yakni sebanyak 20 orang dengan persentase 
66.7%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden telah 
menyelesaikan tugasnya dengan baik. 
f. Tanggapan responden mengenai promosi jabatan dapat memacu motivasi 
































Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban setuju, yakni sebanyak 21 orang dengan persentase 
70%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden telah 
mendapatkan motivasi baik dari pimpinan maupun dari dirinya sendiri 
dalam melaksanakan tugasnya dengan baik. 
g. Tanggapan responden mengenai promosi jabatan di artikan sebagai 
pengembangan karir seorang karyawan 
Tabel XXII 

























Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban sangat setuju, yakni sebanyak 28 orang dengan 
persentase 93,3%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden 
telah mengembangkan karirnya dengan baik. 
h. Tanggapan responden mengenai perusahaan juga menggunakan 































Jumlah 30 100 
Sumber: Data kuesioner 2011 
Berdasarkan tabel di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden 
memilih jawaban sangat setuju, yakni sebanyak 21 orang dengan 
persentase 70%. Hal ini menunjukkan bahwa kebanyakan responden telah 
mempunyai pengalaman dan kecakapan dalam melaksanakan tugasnya. 
C. Pengujian Instrumen 
1. Uji Validitas 
 Uji validitas digunakan untuk mengukur tingkat kemampuan suatu 
instrumen untuk mengukur sesuatu yang menjadi sasaran pokok pengukuran yang 
dilakukan dengan instrumen tersebut. Suatu instrumen dikatakan valid apabila 
mampu mencapai tujuan pengukurannya, yaitu mengukur apa yang ingin 
diukurnya dan mampu mengungkapkan apa yang ingin diungkapkan.  
 Prosedur pengujian validitas instrumen dilakukan berdasarkan menghitung 
skor variabel dari skor butir, menghitung koefisien korelasi sederhana antara skor 
butir (X) dengan skor variabel (Y). Penghitungan ini menggunakan rumus 
koefisien korelasi sederhana yang diolah dengan menggunakan program SPSS. 





0,3. Dimana data diolah dengan bantuan SPSS for windows release 16.0, 
perhitungan selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel XXIV 
Hasil Uji Validitas Kuesioner 
Variabel  rhitung rtabel5% Keterangan 
Prestasi Kerja (X)    
1 0,511 0,361 Valid  
2 0,705 0,361 Valid 
3 0,664 0,361 Valid 
4 0,511 0,361 Valid 
5 0,540 0, 361 Valid 
6 0,946 0, 361 Valid 
7 0,807 0, 361 Valid 
8 0,453 0, 361 Valid 
9 0,565 0, 361 Valid 
10 0,683 0, 361 Valid 
Promosi Jabatan(Y)    
1 0,786 0, 361 Valid 
2 0,683 0, 361 Valid  
3 0,728 0, 361 Valid 
4 0,565 0, 361 Valid 
5 0,636 0, 361 Valid 
6 0,652 0,361 Valid 
7 0,620 0, 361 Valid 
8 0,740 0, 361 Valid 
    Sumber: Data Primer Olahan SPSS Juni 2011 
 Dari hasil uji validitas yang disajikan pada Tabel 24 menunjukkan bahwa 





tiap pertanyaan berkorelasi dengan skor totalnya dan data yang dikumpulkan 
dinyatakan valid dan siap untuk dianalisis. 
2. Uji Reliabilitas  
 Uji reabilitas digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh suatu 
instrumen memberikan hasil pengukuran yang konsisten, apabila pengukuran 
dilakukan berulang-ulang. Suatu alat ukur atau instrumen dalam hal penelitian ini 
berbentuk kuesioner harus memenuhi syarat validitas dan reliabilitas sehingga 
data yang diperoleh dari pengukuran yang selanjutnya akan digunakan dalam 
pengujian hipotesis tidak memberikan hasil yang menyesatkan. Pengujian 
Cronbach Alpha digunakan untuk menguji tingkat keandalan (reliability) dari 
masing-masing variabel. Apabila nilai Cronbach Alapha semakin mendekati 1 
mengindentifikasi bahwa semakin tinggi pula konsistensi reliabilitasnya. Hasil uji 
reliabilitas dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel XXV 
 
Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner 
 
Reliability Statistics 




 Hasil uji reliabilitas memperoleh nilai koefisien reliabilitas  
rAlpha > rtabel (0,757>0,361) dan rAlpha positif . Jadi  dapat dikatakan bahwa 






D. Analisis Data 
1. Analisis Regresi Sederhana 
 Analisis regresi sederhana digunakan untuk menguji pengaruh prestasi 
kerja terhadap promosi jabatan pada PT Bank Mandiri Tbk Area Makassar. 
Analisis regresi sederhana dilakukan dengan menggunakan bantuan program 
SPSS For Windows Release 16.0. Perhitungan selengkapnya dapat dilihat pada 
lampiran dengan hasil sebagai berikut: 
Tabel XXVI 
Hasil Analisis Regresi Sederhana  
Model Summary (b) 
 
Sumber: Data Primer Olahan SPSS 2011 
Tabel XXVII 






T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.718 .553  1.299 .205 
prestasi kerja .823 .128 .772 6.420 .000 
a. Dependent Variable: promosi jabatan    
Sumber: Data Primer Olahan SPSS 2011 
  
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .695 .681 .31906 
a. Predictors: (Constant), prestasi kerja  






 Persamaan regresi adalah: 
 a. Constant   = 1.718 
 b. Prestasi Kerja  = 0,823 
 Dari hasil analisis regresi di atas, maka dapat disusun persamaan sebagai 
berikut: 
Y= 1.718 + 0,823 
 Dimana: 
a. a = 1.718, artinya jika disiplin kerja sama dengan nol, maka 
produktivitas kerja mengalami peningkatan sebesar 1.718. 
b. b = 0,823 koefisien regresi disiplin kerja sebesar 0,823, menyatakan 
bahwa setiap terjadi kenaikan 1 disiplin kerja, maka akan menaikkan 
produktivitas kerja karyawan (Y) sebesar 0,823 poin. Dengan asumsi 
disiplin kerja konstan. 
2. Koefisien Determinasi (  ) 
 Koefisien determinasi menyatakan persentase total variasi dari variabel  
dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen. Nilai  berkisar 
antara 0 sampai 1. Apabila  mendekati 1, ini menunjukkan bahwa variasi 
variabel dependen dapat dijelaskan oleh variasi variabel independen. Sebaliknya 
jika nilai R
2
 mendekati 0, maka variasi dari variabel dependen tidak dapat 
dijelaskan oleh variabel independen. 
 Dari pengujian yang telah dilakukan menghasilkan nilai koefisien 
determinasi R
2





yang dilakukan memberikan hasil yang cukup baik. Hal ini menujukkan bahwa 
sekitar 69,5% variabel promosi jabatan dapat dijelaskan oleh variabel prestasi 
kerja. Sedangkan sekitar 30,5% lainnya dapat dijelaskan oleh variabel lain diluar 
model. 
3. Uji parsial ( uji t ) 
 Pungujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan uji t. Pengujian ini 
dilakukan untuk mengetahui signifikan dari pengaruh variabel indevenden 
terhadap variabel devenden secara individual. Uji t dilakukan dengan dua sisi 
pengujian hipotesis. Hasil uji t diperoleh dari test signifikan dengan program SPSS 
for windows release 16.0. Adapun hasil uji t dapat dilihat pada tabel 28 berikut: 
Tabel XXVIII 
Hasil Uji t 
 
Variabel thitung ttabel P-value Keterangan 
Prestasi Kerja 6,420 1,701 000 Ho ditolak 
Sumber: Data Primer Olahan SPSS 2011 
 
 Dari hasil analisis regresi di atas dapat diketahui nilai thitung 6,420 seperti 
pada Tabel 28 maka langkah-langkah pengujian sebagai berikut: 
1. Menentukan Hipotesis 
H0 : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara prestasi kerja (X) dan 
promosi jabatan (Y) 
H1 : Ada pengaruh yang signifikan antara prestasi kerja (X) dan 





2. Menentukan thitung 
Berdasarkan tabel diperoleh thitung sebesar 6,420. 
3. Menentukan ttabel 
Tabel distribusi t dicari pada α = 5% : 2 = 2,5% (uji dua sisi) dengan 
derajat kebebasan (df) n – k = 30 – 2 = 28 ( n adalah jumlah sampel 
dan k adalah jumlah variabel). Dengan pengujian dua sisi (signifikan = 
0,025) hasil diperoleh untuk  ttabel sebesar 1,701. 
4. Pengujian  
H0 : diterima jika thitung < ttabel 
H0 : ditolak jika thitung > ttabel 
5. Membandingkan thitung dengan ttabel 








7. Kesimpulan  
Oleh karena itu thitung > ttabel (6,420 > 1,701) maka H0 ditolak, artinya 
bahwa ada pengaruh antara prestasi kerja dengan promosi jabatan. Jadi 
dalam kasus ini dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja karyawan 
berpengaruh terhadap promosi jabatan pada PT Bank Mandiri Tbk 
Area Makassar. 
4. Pembahasan Hasil Pengujian Hipotesis 
 Hasil pengujian hipotesis dengan uji t memperoleh nilai thitung = 6,420 
diterima pada taraf signifikansi 5% (p<0,05). Artinya prestasi kerja karyawan 
berpengaruh signifikan terhadap promosi jabatan. Semakin tinggi prestasi kerja 
karyawan yang diberikan, semakin tinggi pula promosi jabatan yang didapat. 
Sebaliknya Semakin rendah prestasi kerja karyawan yang diberikan, semakin 
rendah pula promosi jabatan yang didapat. 
 Hasil penelitian ini berhasil mendukung hipotesis Ha bahwa prestasi kerja 
karyawan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap promosi jabatan. Yang 
membuktikan prestasi kerja karyawan mempunyai hubungan yang positif  














Berdasarkan hasil penelitian bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
antara pengaruh prestasi kerja karyawan terhadap promosi jabatan. Hal ini bisa 
dilihat dari hasil uji statistik dengan menggunakan uji t, dimana dapat diketahui 
signifikan dari pengaruh variabel indevenden terhadap variabel devenden secara 
individual. Dari hasil uji t diperoleh thitung sebesar 6,420 dan ttabel sebesar 1,701. 
Maka diperoleh thitung > ttabel (6,420 > 1,701) maka H0 ditolak, artinya bahwa ada 
terdapat pengaruh antara prestasi kerja dengan promosi jabatan. Jadi dalam kasus 
ini dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja karyawan berpengaruh terhadap 
promosi jabatan pada PT Bank Mandiri (Persero) Tbk Area Makassar. 
B. Saran 
Setelah menyimputkan basil analisis diatas maka saran dari penulis 
yang dianggap perlu kepada perusahaan, yaitu : 
1. Pelaksanaan penilaian prestasi kerja karyawan sebaiknya 
dilakukan secara terbuka sehingga karyawan dapat mengetahui 
tujuan dan kegunaannya disebutkan secara eksplisit agar pihak yang 
berpartisipasi dapat mendukung proses pelaksanaar. penilaiannya. 
2. Sebaiknya disediakan waktu khusus untuk melaksanakan 
pelatihan bagi para penilai yang dilakukan secara kontinyu atau 





perlu memperoleh pelatihan tentang penilaian prestasi kerja 
karyawan. 
3. Sebaiknya membuat evaluasi kebutuhan pelatihan dan 
pendidikan bagi para karyawan melalui audit keterarnpilan dan 
pengetahuan sehingga dapat mengembangkan kemampuan 
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 . Enter 
a. All requested variables entered. 






Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .695 .681 .31906 
a. Predictors: (Constant), prestasi kerja 









Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 4.196 1 4.196 41.219 .000
a
 
Residual 2.850 28 .102   
Total 7.046 29    
a. Predictors: (Constant), x     











t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.718 .553  1.299 .205 
prestasi kerja .823 .128 .772 6.420 .000 
a. Dependent Variable: y 
 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 30 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 30 100.0 









Hasil Tabulasi Kuesioner 
 








   No 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 rata-rata No 1 2 3 4 5 6 7 8 rata-rata 
1 4 3 2 4 3 1 3 1 3 4 2,8 1 1 4 4 3 3 4 3 1 2,875 
2 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4,3 2 4 4 5 4 3 4 5 4 4,125 
3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3,9 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4,4 4 3 5 5 4 3 4 5 4 4,125 
5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4,4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 4,75 
6 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4,7 6 5 4 5 4 4 5 5 4 4,5 
7 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4,3 7 5 5 5 4 5 5 5 4 4,75 
8 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4,5 8 5 5 5 4 5 5 5 4 4,75 
9 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4,5 9 5 5 5 4 4 5 4 4 4,5 
10 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4,8 10 4 5 5 4 4 4 4 4 4,25 
11 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4,3 11 4 5 5 4 4 5 5 4 4,5 
12 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4,6 12 5 5 5 4 4 5 5 4 4,625 
13 3 4 4 3 3 5 5 5 4 5 4,1 13 2 5 5 4 5 4 5 4 4,25 
14 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4,6 14 4 5 5 4 4 5 5 4 4,5 
15 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4,4 15 5 5 5 4 4 4 4 4 4,375 
16 3 3 4 3 3 3 3 4 4 5 3,5 16 4 5 5 4 2 2 3 3 3,5 
17 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4,7 17 4 5 5 4 4 4 4 4 4,25 
18 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4,7 18 5 5 5 4 4 5 5 4 4,625 
19 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4,3 19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
20 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4,4 20 4 5 5 4 4 5 5 4 4,5 
21 4 3 4 4 4 3 4 5 3 3 3,7 21 2 3 3 3 3 3 2 3 2,75 
22 2 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3,6 22 4 4 4 4 4 5 5 4 4,25 
23 4 3 3 4 4 3 5 4 4 4 3,8 23 3 4 4 4 3 4 4 3 3,625 
24 5 4 4 5 4 3 3 3 2 4 3,7 24 3 4 5 2 4 5 5 5 4,125 
25 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4,6 25 4 5 5 4 5 5 4 4 4,5 
26 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4,5 26 5 5 5 4 5 5 5 4 4,75 
27 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4,7 27 5 5 5 4 4 5 4 4 4,5 
28 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4,7 28 4 5 5 4 4 5 4 4 4,375 
29 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4,4 29 4 5 5 4 4 5 4 4 4,375 




















































prestasi kerja Pearson 
Correlation 




.007 .036 .000 .061 .114 .114 .833 .829 .387 .056 .387 .068 .829 .261 .046 .623 .139 .004 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
prestasi kerja Pearson 
Correlation 





.000 .007 .064 .000 .010 .179 .078 .053 .009 .053 .015 .078 .037 .008 .120 .001 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
prestasi kerja Pearson 
Correlation 





.036 .295 .000 .013 .005 .085 .016 .017 .016 .018 .085 .089 .232 .563 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
prestasi kerja Pearson 
Correlation 
1.000** .484** .385* 1 .346 .294 .295 -.040 -.041 .164 .352 .164 .338 -.041 .212 .367* .094 .277 .511** 
Sig. (2-
tailed) 
.000 .007 .036 
 
.061 .114 .114 .833 .829 .387 .056 .387 .068 .829 .261 .046 .623 .139 .004 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
prestasi kerja Pearson 
Correlation 
.346 .342 .198 .346 1 .474** .464** .252 .204 .162 .471** .162 .334 .204 .086 .328 .429* .397* .540** 
Sig. (2-
tailed) 
.061 .064 .295 .061 
 
.008 .010 .179 .279 .391 .009 .391 .071 .279 .650 .077 .018 .030 .002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
prestasi kerja Pearson 
Correlation 
.294 .638** .684** .294 .474** 1 .855** .608** .642** .691** .697** .691** .651** .642** .615** .533** .550** .729** .946** 
Sig. (2-
tailed) 
.114 .000 .000 .114 .008 
 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .002 .002 .000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
prestasi kerja Pearson 
Correlation 
.295 .464** .448* .295 .464** .855** 1 .512** .657** .597** .507** .597** .454* .657** .548** .529** .407* .411* .807** 
Sig. (2-
tailed) 
.114 .010 .013 .114 .010 .000 
 
.004 .000 .000 .004 .000 .012 .000 .002 .003 .026 .024 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
prestasi kerja Pearson 
Correlation 
-.040 .252 .503** -.040 .252 .608** .512** 1 .459* .063 .355 .063 .078 .459* .213 -.035 .160 .544** .453* 
Sig. (2-
tailed) 
.833 .179 .005 .833 .179 .000 .004 
 
.011 .741 .054 .741 .680 .011 .259 .853 .400 .002 .012 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
prestasi kerja Pearson 
Correlation 
-.041 .327 .320 -.041 .204 .642** .657** .459* 1 .533** .547** .533** .326 1.000** .206 .109 .256 .163 .565** 
Sig. (2-
tailed) 
.829 .078 .085 .829 .279 .000 .000 .011 
 
.002 .002 .002 .079 .000 .274 .568 .172 .388 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
prestasi kerja Pearson 
Correlation 
.164 .357 .435* .164 .162 .691** .597** .063 .533** 1 .496** 1.000** .834** .533** .410* .345 .385* .325 .683** 
Sig. (2-
tailed) 
.387 .053 .016 .387 .391 .000 .000 .741 .002 
 
.005 .000 .000 .002 .025 .062 .036 .080 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
promosi jabatan Pearson 
Correlation 
.352 .471** .431* .352 .471** .697** .507** .355 .547** .496** 1 .496** .538** .547** .425* .464** .443* .576** .786** 
Sig. (2-
tailed) 
.056 .009 .017 .056 .009 .000 .004 .054 .002 .005 
 
.005 .002 .002 .019 .010 .014 .001 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
promosi jabatan Pearson 
Correlation 
.164 .357 .435* .164 .162 .691** .597** .063 .533** 1.000** .496** 1 .834** .533** .410* .345 .385* .325 .683** 
Sig. (2-
tailed) 
.387 .053 .016 .387 .391 .000 .000 .741 .002 .000 .005 
 
.000 .002 .025 .062 .036 .080 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
promosi jabatan Pearson 
Correlation 
.338 .440* .428* .338 .334 .651** .454* .078 .326 .834** .538** .834** 1 .326 .359 .421* .587** .511** .728** 
Sig. (2-
tailed) 
.068 .015 .018 .068 .071 .000 .012 .680 .079 .000 .002 .000 
 
.079 .052 .020 .001 .004 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
promosi jabatan Pearson 
Correlation 
-.041 .327 .320 -.041 .204 .642** .657** .459* 1.000** .533** .547** .533** .326 1 .206 .109 .256 .163 .565** 
Sig. (2-
tailed) 
.829 .078 .085 .829 .279 .000 .000 .011 .000 .002 .002 .002 .079 
 
.274 .568 .172 .388 .001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
promosi jabatan Pearson 
Correlation 
.212 .383* .316 .212 .086 .615** .548** .213 .206 .410* .425* .410* .359 .206 1 .689** .525** .506** .636** 
Sig. (2-
tailed) 
.261 .037 .089 .261 .650 .000 .002 .259 .274 .025 .019 .025 .052 .274 
 
.000 .003 .004 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
promosi jabatan Pearson 
Correlation 
.367* .473** .225 .367* .328 .533** .529** -.035 .109 .345 .464** .345 .421* .109 .689** 1 .647** .473** .652** 
Sig. (2-
tailed) 
.046 .008 .232 .046 .077 .002 .003 .853 .568 .062 .010 .062 .020 .568 .000 
 
.000 .008 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
promosi jabatan Pearson 
Correlation 
.094 .290 .110 .094 .429* .550** .407* .160 .256 .385* .443* .385* .587** .256 .525** .647** 1 .615** .620** 
Sig. (2-
tailed) 
.623 .120 .563 .623 .018 .002 .026 .400 .172 .036 .014 .036 .001 .172 .003 .000 
 
.000 .000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
promosi jabatan Pearson 
Correlation 
.277 .562** .649** .277 .397* .729** .411* .544** .163 .325 .576** .325 .511** .163 .506** .473** .615** 1 .740** 
Sig. (2-
tailed) 
.139 .001 .000 .139 .030 .000 .024 .002 .388 .080 .001 .080 .004 .388 .004 .008 .000 
 
.000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
total Pearson 
Correlation 
.511** .705** .664** .511** .540** .946** .807** .453* .565** .683** .786** .683** .728** .565** .636** .652** .620** .740** 1 
Sig. (2-
tailed) 
.004 .000 .000 .004 .002 .000 .000 .012 .001 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 
 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed). 
                 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-
tailed). 




Identitas Responden  
Nama : 
Divisi : 
Jenis Kelamin     : pria         wanita 
Pendidikan Terakhir :  SMA     D1-D3       S1   S2 
Usia      :   < 20            2 1 - 2 5  2 6 - 3 0  > 3 0  
Status Pernikahan    :  Lajang Menikah Cerai (duda/janda) 
Beri  tanda √ (check point) pada kolom yang disediakan 
Penjelasan dan Petunjuk : 
 Jawaban dalam kuesioner ini sama sekali tidak mempengaruhi penilaian prestasi Anda karena jawaban dan 
identitas responden akan dijaga kerahasiaannya, nama dan lain-lain tidak akan dipublikasikan. 
 Tujuan dari kuesioner ini adalah untuk membantu penulis dalam mengumpulkan data sebagai bahan penelitian, 
sehingga penulis dapat menyelesaikan tugas akhir dari program strata satu di Fakultas Syari’ah dan Hukum 
Universitas Islam Negeri Alauddin. 
 Dalam menjawab pertanyaan yang diajukan, mohon di baca, di teliti, dan di isi dengan memberi tanda 
silang (X) sesuai dengan jawahan pilihan. 
 Dalam kuesioner ini terdiri dari delapan belas (18) pertanyaan. 




Variabel Penilaian Prestasi Kerja 
1. Perusahaan senantiasa membutuhkan kecakapan dalam pelaksanaan prosedur kerja dari para karyawan, menurut 
anda ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
2. Setiap karyawan harus menguasai computer dengan baik untuk mendukung kinerja mereka di perusahaan, 
menurut anda? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju   
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
3. Dengan menguasai salah satu bahasa asing menjadi nilai tersendiri dalam mendukung kinerja para karyawan ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
4. Service Excellence atau pelayanan kepada nasabah harus selalu diterapkan ketika karyawan bekerja ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju  
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
5. Apakah anda setuju jika disiplin kerja juga dijadikan sebagai salah satu bahan penilaian ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
6. Apakah karyawan yang tidak pernah absen memiliki kedisiplinan yang tinggi ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
7. Bagaimana pendapat anda tentang karyawan yang mampu menyelesaikan tugasnya tepat waktu ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
8. Apakah setiap karyawan harus mampu menciptakan suasana yang dinamis ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
9. Apakah setiap karyawan harus bersikap komunikatif dalam mempersepsi informasi dengan atasan atau 
bawahannya ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
10. Haruskah setiap karyawan memiliki komitmen dalam  melaksanakan pekerjaan yang telah ditetapkan ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
Variabel Promosi Jabatan 
1. Menurut anda prestasi karyawan merupakan salah satu faktor pendukung dalam pelaksanaan 
promosi jabatan ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
2. Bagaiman pendapat anda tentang pelaksanaan promosi jabatan, apakah promosi tersebut 
meningkatkan loyalitas karyawan ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
  
3. Apakah anda selalu berusaha menyelesaikan tugas dengan baik untuk mendapatkan promosi jabatan ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
4. Bagaiman pendapat anda tentang pelaksanaan promosi jabatan, apakah promosi tersebut dapat 
memberikan kepuasan kepada karyawan ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
5. Saya dapat memaklumi jika promosi diberikan berdasar pencapaian sasaran individu yang telah ditetapkan ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
6. Kegiatan promosi jabatan karyawan dapat memacu motivasi karyawan bekerja lebih giat lagi ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
7. Adanya kegiatan promosi jabatan diartikan sebagai pengembangan karir seorang karyawan ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
e) Sangat Tidak Setuju 
8. Tanggapan jika perusahaan juga menggunakan kombinasi pengalaman dan kecakapan dalam penilaian kinerja 
sebelum melakukan promosi ? 
a) Sangat Setuju 
b) Setuju 
c) Kurang Setuju 
d) Tidak Setuju 
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